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RESUMO

Este estudo examina o nivel de engajamento laboral entre técnicos terceirizados no setor de
telecomunicacdes do Brasil, uma area chave da economia nacional que enfrenta desafios
decorrentes do crescente movimento de terceirizagdo. Utilizando a Escala Utrecht de
Engajamento no Trabalho (UWES-17), validada para o contexto brasileiro, o estudo mede o
engajamento em trés dimensoes: vigor, dedicacdo e absor¢do. Os dados foram coletados de 366
técnicos de banda larga por meio de um questionario online, revelando uma alta pontuacéo
global de engajamento (M=4,97; DP=1,02), especialmente nas dimensdes de vigor e dedicag&o.
No entanto, a dimensao de absor¢do apresentou uma pontuagdo mais baixa, indicando possiveis
dificuldades em alcangcar uma imersdo completa nas tarefas laborais, 0 que pode gerar
preocupacOes sobre o desgaste emocional e cognitivo. A analise também identificou um
subgrupo de 91 técnicos com niveis de engajamento significativamente mais baixos,
particularmente entre os trabalhadores mais jovens e solteiros, destacando a influéncia de
fatores demogréaficos no engajamento. Os resultados sugerem que, embora seja possivel cultivar
altos niveis de engajamento mesmo em ambientes de trabalho terceirizados, as organizacGes
devem focar em estratégias que promovam ndo apenas a energia e 0 comprometimento, mas
também uma desconexdo saudavel do trabalho para garantir a sustentabilidade a longo prazo.
O estudo contribui para a literatura sobre engajamento laboral ao oferecer insights sobre o
contexto especifico dos trabalhadores terceirizados e sugere dire¢Bes para futuras pesquisas,
incluindo a necessidade de amostras mais diversas e o desenvolvimento de novas escalas de
engajamento adaptadas a diferentes contextos laborais.

Palavras-chave: Engajamento Laboral, Mensuracdo do Engajamento Laboral, Escalas de
Engajamento Laboral, Multiplos Vinculos de Trabalho, Terceirizagéo.
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ABSTRACT

This study examines the level of work engagement among outsourced technicians in the
Brazilian telecommunications sector, a key area within the national economy that faces
challenges due to increasing outsourcing trends. Utilizing the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17), validated for the Brazilian context, the study measures engagement across three
dimensions: vigor, dedication, and absorption. Data were collected from 366 broadband
technicians through an online questionnaire, resulting in a high overall engagement score
(M=4.97, SD=1.02), particularly in the dimensions of vigor and dedication. However, the
absorption dimension showed a lower score, indicating potential difficulties in achieving full
immersion in work tasks, which may raise concerns about emotional and cognitive strain. The
analysis also identified a subgroup of 91 technicians with significantly lower engagement
levels, particularly younger and single workers, highlighting the influence of demographic
factors on engagement. The findings suggest that while high levels of engagement can be
cultivated even in outsourced work environments, organizations must focus on strategies that
promote not only energy and commitment but also healthy detachment from work to ensure
long-term sustainability. The study contributes to the literature on work engagement by offering
insights into the specific context of outsourced workers and suggests directions for future
research, including the need for more diverse samples and the development of new engagement
scales tailored to different employment contexts.

Keywords: Work Engagement, Measurement of Work Engagement, Work Engagement Scales,
Multiple Job Holdings, Outsourcing.

RESUMEN

Este estudio examina el nivel de engagement laboral entre técnicos tercerizados en el sector de
telecomunicaciones de Brasil, un area clave dentro de la economia nacional que enfrenta
desafios debido a las crecientes tendencias de tercerizacion. Utilizando la Escala Utrecht de
Engagement Laboral (UWES-17), validada para el contexto brasilefio, el estudio mide el
engagement en tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Los datos se recopilaron de
366 técnicos de banda ancha a través de un cuestionario en linea, arrojando una alta puntuacion
global de engagement (M=4.97, SD=1.02), especialmente en las dimensiones de vigor y
dedicacion. Sin embargo, la dimension de absorcién mostrd una puntuacion mas baja, lo que
indica posibles dificultades para lograr una inmersién completa en las tareas laborales, lo que
podria generar preocupaciones sobre el desgaste emocional y cognitivo. El analisis también
identificd un subgrupo de 91 técnicos con niveles de engagement significativamente mas bajos,
en particular entre los trabajadores mas jovenes y solteros, destacando la influencia de factores
demograficos en el engagement. Los resultados sugieren que, si bien se pueden cultivar altos
niveles de engagement incluso en entornos de trabajo tercerizados, las organizaciones deben
centrarse en estrategias que promuevan no solo la energia y el compromiso, sino también una
desconexidn saludable del trabajo para garantizar la sostenibilidad a largo plazo. El estudio
contribuye a la literatura sobre el engagement laboral al ofrecer ideas sobre el contexto
especifico de los trabajadores tercerizados y sugiere direcciones para futuras investigaciones,
incluidas la necesidad de muestras mas diversas y el desarrollo de nuevas escalas de
engagement adaptadas a diferentes contextos laborales.

Palabras clave: Engagement Laboral, Medicion del Engagement Laboral, Escalas de
Engagement Laboral, Multiples Vinculos Laborales, Externalizacion.
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1 Introdugéo

A partir de meados de 2000, interesse crescente tem sido atribuido a temética do
engajamento laboral, tanto em nivel académico quanto corporativo. Estudos conduzidos por
Kosaka e Sato (2020) e Schaufeli (2013), por exemplo, evidenciam crescimento consistente das
publicacGes sobre o tema. Para Schaufeli (2013), dois fatores principais explicam tal énfase: (i)
a crescente valorizacdo do capital humano; e, (ii) a relevancia atribuida ao envolvimento
psicoldgico dos trabalhadores no desempenho organizacional (EDMONDSON, 2019).

De fato, se h&d um consenso na literatura sobre o tema, esse parece referir-se a relagéo
entre engajamento e performance no trabalho. Autores como May, Gilson e Harter (2004)
argumentam que o desempenho humano depende do nivel de engajamento dos profissionais,
envolvendo dimensdes cognitivas, emocionais e fisicas. Outros estudos indicam que 0 aumento
do engajamento laboral melhora a performance individual e, consequentemente, os resultados
organizacionais (HARTER; SCHMIDT; HAYES, 2009; KUMAR; PANSARI, 2016;
KOSAKA,; SATO, 2020).

Estudos académicos e dados estatisticos reforcam que um trabalhador engajado pode
ser até 44% mais produtivo do que um funcionario apenas satisfeito (BONESSI, 2022). Um
estudo global sobre engajamento de trabalhadores, realizado em 142 paises por uma
organizagédo de consultoria (GALLUP, 2024), mostra que, entre os brasileiros que trabalham
para um empregador, 27% sao engajados - a média é superior a de toda a Ameérica Latina, que
é de 21%. Além disso, a pesquisa revela que organizagGes com trabalhadores engajados sdo até
22% mais lucrativas do que aquelas com baixo grau de engajamento. Diante disso, as
organizacOes e, em particular, as areas de gestdo de pessoas, precisam estar cada vez mais
atentas as politicas e préaticas voltadas para ampliar o grau de engajamento laboral.

O setor de telecomunicacdes, contexto deste estudo, tem grande relevancia no cenario
econdmico brasileiro. Em 2021, o mercado brasileiro de telecomunicagdes investiu cerca de R$
35 bilhdes, representando um aumento de 12% em relacdo ao ano anterior (TELETIME, 2021).
Rodrigues et al. (2018) apontam que o setor cresceu significativamente nas Gltimas duas
décadas devido a privatizacdo dos servicos, que modernizou a infraestrutura e gerou
concorréncia, forcando as organizacGes a melhorarem a qualidade dos servicos prestados.

Além disso, o setor empregou 620 mil trabalhadores em quinze estados brasileiros em
2018, segundo a Federacdo Nacional dos Trabalhadores em Organizacgdes de Telecomunicacdes
e Operadores de Mesas Telefénicas (FENATTEL, 2018). Vale destacar que uma parcela
significativa desses trabalhadores € terceirizada, e 0 engajamento desse grupo representa um
desafio. Diversos estudos indicam que trabalhadores terceirizados geralmente enfrentam
jornadas de trabalho mais intensas, salarios menores e menos estabilidade no trabalho (MOTIM,
2002; CARELLLI, 2003; MENDES, 2007; STEIN, ZYLBERSTAJN e ZYLBERSTAJN, 2017).

Motim (2002) observa que a terceirizacdo nas organizacOes de telecomunicacdes
brasileiras teve como objetivo a reducdo de custos e a flexibilizagdo, mas resultou na
precarizacdo das condicOes de trabalho. Organizagdes terceirizadas, em geral, apresentam
elevados indices de rotatividade, baixa qualificacdo e remuneragdo da mao de obra, além de
uma sensac¢ao de “deslocamento” entre os trabalhadores.

Considerando a influéncia do engajamento no desempenho organizacional e o impacto
da terceirizagdo no nivel de engajamento, este estudo tem como objetivo mensurar o grau de
engajamento de técnicos terceirizados de uma organizacdo brasileira do setor de
telecomunicagdes a partir de trés dimensdes: vigor, dedicacédo e absorcao.

O estudo contribui de varias maneiras. Primeiramente, langa luz sobre fatores que
podem ampliar o engajamento de técnicos terceirizados no setor de telecomunicagdes - um setor
crucial no cenario econémico brasileiro que enfrenta os desafios decorrentes do crescente
movimento de terceirizacdo. Além disso, ao adotar a Escala UWES, validada no contexto
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brasileiro, este trabalho oferece insights para o aperfeicoamento desse instrumento de pesquisa.
Por fim, a analise do engajamento laboral revela-se relevante, dada sua influéncia direta na
performance dos individuos e, consequentemente, na das organizagdes.

No préximo topico é apresentada a revisdo teorica deste estudo, considerando trés
pontos centrais: (i) uma discussdo sobre os conceitos de engajamento, envolvendo anélise da
Escala UWES e suas dimensbes de vigor, dedicacéo e absorcao, adotadas para fins da pesquisa
que subsidia os resultados deste estudo (SCHAUFELI; BAKKER, 2003); (ii) relagdes entre
engajamento e terceirizacdo (KOSAKA; SATO, 2020; RODRIGUES et al., 2018); (iii)
articulacGes entre engajamento e burnout (KOSAKA,; SATO, 2020).

2 Fundamentacdo Teorica
2.1 Engajamento Laboral: Dos Estudos Pioneiros a Abordagens Contemporaneas

Embora muitos considerem o trabalho Goffman (1959) como um dos estudos iniciais
sobre engajamento, foi somente a partir do trabalho de Kahn (1990) que esse conceito ganhou
maior profundidade (RODRIGUES; TOMEI; SERRA, 2020). Kahn (1990) parte da premissa
de que as pessoas podem utilizar diferentes intensidades das dimensdes fisicas, emocionais e
cognitivas no desempenho de suas fungdes, e que essas intensidades variam constantemente em
resposta as demandas diarias de trabalho.

Kahn (1990) define o engajamento laboral como o investimento dos individuos na
execucdo de seus papéis na organizacdo, envolvendo dimensfes fisicas, cognitivas e
emocionais. O autor também identifica trés condicdes psicologicas necessarias para que um
individuo desempenhe bem o seu papel: significado, disponibilidade e seguranca. Dois anos
apos sua definicdo classica, Kahn (1992) refina seu conceito de engajamento, descrevendo-o
como “a presenca psicologica ou a experiéncia de estar totalmente 18” (KAHN, 1992, p. 322).
Jé& para Schaufeli et al. (2002, p. 74), engajamento laboral constitui:

[...] um estado positivo de mente, realizador e relacionado ao trabalho, que é
caracterizado pelo vigor, dedicagdo e absor¢do. Mais do que um estado momentaneo
e especifico, 0 engajamento refere-se a um estado mais persistente e afetivo-cognitivo
que ndo é focado em um objeto, evento, individuo ou comportamento especifico. O
vigor caracteriza-se pelos altos niveis de energia e resiliéncia mental enquanto
trabalha, vontade de investir no trabalho, e persisténcia em situagdes de dificuldade.
A dedicacdo refere-se a estar fortemente envolvido em seu trabalho e experienciar um
senso de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio. Absor¢do é
caracterizada como estar concentrado e envolvido em seu trabalho, sendo que o tempo
passa rapidamente e o individuo possui dificuldade em desapegar-se de seu trabalho.

May, Gilson e Harter (2004), por sua vez, o definem como a energia que 0 empregado
dedica a execugéo de suas atividades diarias no ambiente de trabalho. Saks (2006), por sua vez,
descreve 0 engajamento como um estado em que a pessoa estd completamente absorvida e
focada no desenvolvimento de suas atividades.

Por outro lado, para Baumruk (2004), o engajamento refere-se a uma situacdo que
combina aspectos intelectuais e emocionais, em que as pessoas se sentem comprometidas com
a organizacao. Nessa linha, Macey e Schneider (2008) e Mayo (2016) caracterizam-no como 0
comprometimento emocional de uma pessoa com a organizagdo, bem como seu grau de
envolvimento com as tarefas a serem realizadas.

Kosaka e Sato (2020), por seu turno, ao explorarem a relacdo entre engajamento e
burnout, indicam ser ambos conceitos inversamente proporcionais; a medida que o
engajamento aumenta, o burnout tende a diminuir, e vice-versa (SCHAUFELI et al., 2002;
KOSAKA,; SATO, 2020).
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Ja no que tange aos impactos do engajamento, Schaufeli e Bakker (2010) apontam que
0 aumento do engajamento laboral contribui para a melhoria dos resultados organizacionais,
em particular devido a sua relagdo positiva como a produtividade e o crescimento no volume
de vendas. Os autores subdividem o engajamento em trés dimensdes: (i) satisfacdo no trabalho;
(if) compromisso com a organizagéo; (iii) comportamento extrafungdo, ou seja, o esforgo
discricionario para ir além das obrigac6es formais.

O estudo de Harter, Schmidt e Hayes (2002) confirma a hipdtese de que o engajamento
dos trabalhadores no nivel da unidade de negdcios esta positivamente correlacionado com os
resultados financeiros, o grau de satisfacdo dos clientes, a produtividade dos funcionérios, bem
como a retencdo e a seguranca no ambiente de trabalho.

O Quadro 1 reune alguns dos principais conceitos de engajamento apresentados.

Quadro 1 - Defini¢bes de engajamento laboral

Autor Engajamento Laboral

Forma com que as pessoas se conectam as fungdes do trabalho. Essas conexdes sdo

Kahn (1990 RN . . o . " .
( ) expressas com a ativacdo simultanea das dimensdes fisica, cognitiva e emocional.

E 0 oposto ao burnout, ou seja, 0 burnout é visto como um estado de exaust3o,
desumanizagdo e baixo rendimento laboral. Por outro lado, o engajamento é um estado de
energia, envolvimento e eficécia.

Maslach e Leiter
(1997)

Schaufeli et al. | Estado positivo da mente, realizador e relacionado ao trabalho, que é caracterizado por

(2002) vigor, dedicacéo e absor¢éo.
May, Gilson e . . - . .
Harter (2004) Energia que a pessoa aplica para efetuar as atividades de trabalho do dia a dia.
Baumruk (2004) Estad(_) mtielectual e emocional no qual as pessoas se sentem comprometidas com a
organizacao.
Saks (2006) Es_ta}do em que a pessoa esta totalmente absorvida e atenta ao desenvolvimento de suas
atividades.
Macey e Schneider | Algo que esta relacionado ao comprometimento organizacional e ao envolvimento com o
(2008) trabalho a ser executado.
Bakker, Albrecht e . o — . . .
Leiter (2011) Estado afetivo positivo e de alta excitacdo caracterizado por energia e envolvimento.
Vazquez etal., | Engajamento laboral ¢ um estado mental e “disposicional” positivo caracterizado por
2015 Vigor, Dedicacdo e Concentracéo.

Comprometimento emocional da pessoa com a organizacdo. A emogao deve ser transferida

Mayo (2016) para o comportamento a fim de influenciar o desempenho.

Muduli, Verna e

Datta (2016) Atitude positiva mantida pelo funcionario em relagdo a organizacédo e a seus valores.

Fonte: Elaborado pelos autores.

O engajamento, entdo, abarca a no¢do de comprometimento, que diz respeito a lealdade
e a identificacdo do individuo com a organizacdo (MEYER; ALLEN, 1991). J& a satisfacédo
parece referir-se ao grau de contentamento do trabalhador com seu trabalho, sendo uma das
variaveis que pode afetar o seu nivel de engajamento.

Ao constatarem essa relacdo, Schaufeli e Bakker (2003) propdem uma escala para
mensurar o grau de engajamento dos individuos no trabalho: a Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17).
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Quadro 2 — Dimensdes da Escala UWES-17
Dimensdes Descricdo

Relacionado a energia gasta pelo individuo no trabalho, considerando as dificuldades
Vigor enfrentadas diariamente. Essa dimenséo avalia a vontade e o grau de investimento do individuo
para fazer esforcos no trabalho, de forma persistente.

Avalia o senso de significancia, entusiasmo, inspiracéo, orgulho e desafio que o individuo
atribui ao trabalho que realiza. Importante notar que essa dimensdo ndo pode ser explicada
apenas como uma forte identificacdo com o trabalho. A dedicacdo inclui um componente
afetivo junto com o processo cognitivo de vinculagdo do individuo ao trabalho. Portanto, o
conceito de dedicagio vai além do envolvimento. E uma forte ligagdo cognitivo-afetiva com o
trabalho, o que leva a pessoa a ter um desempenho melhor do que o esperado.

Dedicacao

Refere-se a sensacédo de estar completamente imerso, profundamente absorvido em seu trabalho,
Absorcdo | de forma prazerosa e desafiadora. Caracteriza-se como uma experiéncia 6tima de absor¢do que
nado exige esforgo da pessoa.

Fonte: Elaborado com base em Vazquez et al. (2015).

Ap0s aplicada a 12.631 respondentes, em 9 paises, Vazquez et al. (2015) procedem a
validacao da escala UWES-17 para o contexto brasileiro, demonstrando sua dimensionalidade
e confiabilidade. Dentre os achados os autores apontam para uma variacdo reduzida no nivel de
engajamento entre homens e mulheres, assim como maiores niveis de engajamento entre
profissionais em posicBes hierarquicas mais elevadas, enquanto os menores niveis foram
encontrados entre operarios e trabalhadores operacionais em fungdes estritamente técnicas.

O estudo aponta também que o engajamento aumenta conforme a idade,
independentemente da funcdo exercida, pois grupos em fungbes semelhantes apresentaram
maior engajamento a medida que a idade avancava. Além disso, o estudo mostrou que
brasileiros casados, separados e villvos apresentam maior engajamento em relacdo aos solteiros.

Em pesquisa similar realizada no pais, Magnan et al. (2016) corroboram diversos
achados de Vazquez et al. (2015), com destaque para a correlacdo positiva e estatisticamente
significativa entre o nivel de engajamento e as faixas etarias dos respondentes.

Em suma, o engajamento laboral, como mostrado, envolve mdultiplas dimensdes fisicas,
emocionais e cognitivas, desempenhando um papel crucial no desempenho organizacional. No
entanto, para compreender o impacto total do engajamento no contexto organizacional atual, é
necessario considerar a influéncia de praticas modernas de trabalho, como a terceirizacdo, que
pode afetar significativamente o nivel de envolvimento dos trabalhadores. A seguir,
discutiremos o efeito da terceirizacdo no engajamento laboral e como esse modelo de trabalho
influencia as dindmicas de comprometimento dos trabalhadores.

2.2 Engajamento vs. Terceirizagéo

A terceirizagdo tem se tornado uma pratica comum em diversas inddstrias ao redor do
mundo, especialmente no Brasil, onde o setor de telecomunicacfes tem sido amplamente
impactado por essa modalidade de contratagdo. Esse modelo de trabalho visa proporcionar
maior flexibilidade e reducédo de custos para as organizagdes, mas tem gerado preocupacgdes
com relacdo as condicdes de trabalho e ao nivel de engajamento dos terceirizados.

Segundo Reimann e Francisco (1998), a terceirizacéo no Brasil estd associada a jornadas
de trabalho mais intensas, remuneragéo inferior, menor estabilidade e uma constante sensagéo
de substituibilidade. Isso contribui para a criagdo de um ambiente de trabalho onde os
funcionarios terceirizados podem sentir-se menos valorizados e engajados, influenciando
negativamente o seu desempenho e bem-estar.

No setor de telecomunicagcfes, em particular, a terceirizacdo se torna uma préatica
recorrente para atender a demanda crescente por servicos e manter 0s custos operacionais
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baixos (MENDES, 2007). No entanto, esse movimento tem sido criticado por resultar em
precarizacdo das condi¢cdes de trabalho (MOTIM, 2002). Organizacdes que contratam
trabalhadores terceirizados frequentemente apresentam alta rotatividade, baixa qualificacéo e
um senso de desconexdo entre os trabalhadores e a organizacao.

Embora a terceirizagdo ofereca vantagens financeiras e administrativas para as
organizacOes, 0 impacto sobre o engajamento dos trabalhadores é significativo. Pesquisas
indicam que trabalhadores terceirizados podem ter niveis mais baixos de engajamento em
comparacdo aos funcionarios contratados diretamente (CARELLI, 2003). O engajamento é
afetado por fatores como a falta de reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento dentro
da organizacdo, o que leva a diminuicdo do senso de pertencimento e do comprometimento
emocional com o trabalho (RODRIGUES et al., 2018).

Por outro lado, estudos recentes, como o de Kosaka e Sato (2020), sugerem que, embora
as condicOes sejam desafiadoras, é possivel cultivar um ambiente que fomente o engajamento
mesmo em cendrios de terceirizacdo. A adocdo de politicas que promovam o bem-estar dos
trabalhadores terceirizados, como oportunidades de crescimento, reconhecimento e suporte
emocional, pode mitigar alguns dos efeitos negativos da terceirizacdo sobre o engajamento.

Esse contexto € relevante ao se discutir o engajamento laboral de trabalhadores
terceirizados no setor de telecomunicagdes, onde a precarizacdo das condicdes de trabalho pode
ser uma barreira significativa para 0 aumento do engajamento. Portanto, o presente estudo
contribui ao investigar como esses trabalhadores, mesmo em condi¢des adversas, mantém
niveis de engajamento que podem ser otimizados pelas organizagdes para melhorar a
performance e reduzir a rotatividade.

Dada a complexidade da interacdo entre esses fatores, também é importante considerar
como o engajamento pode se relacionar com o burnout, uma sindrome de esgotamento que tem
ganhado destaque nas discussdes sobre saide ocupacional (SCHAUFELI; BAKKER, 2010).

2.3 Engajamento vs. Burnout

A relagdo entre engajamento laboral e burnout tem sido amplamente discutida na
literatura, com estudos apontando para uma correlacdo inversa entre esses dois fendmenos.
Enquanto o engajamento é definido como um estado mental positivo caracterizado por vigor,
dedicacdo e absor¢do no trabalho (SCHAUFELI et al., 2002), o burnout representa o
esgotamento emocional, a despersonalizacdo e a sensacdo de baixa realizacdo no trabalho
(MASLACH; LEITER, 1997).

Schaufeli e Bakker (2010) argumentam que 0 engajamento e O burnout ocupam
extremos opostos de um espectro relacionado ao bem-estar no trabalho. Trabalhadores
engajados apresentam altos niveis de energia e estdo fortemente dedicados as suas tarefas. Por
outro lado, aqueles que sofrem de burnout demonstram exaustdo fisica e emocional, cinismo
em relacéo ao trabalho e uma percepcao de baixa eficacia.

Diversos estudos sugerem que o aumento do engajamento pode atuar como um fator
protetor contra o desenvolvimento do burnout. Segundo Kosaka e Sato (2020), a medida que
0s niveis de engajamento aumentam, a probabilidade de esgotamento emocional diminui. Isso
ocorre porgue o engajamento proporciona ao trabalhador uma experiéncia de envolvimento
positivo com o trabalho, enquanto o burnout reflete o oposto: uma desconexao prejudicial entre
o trabalhador e suas responsabilidades.

No entanto, apesar da relagdo inversa entre esses conceitos, eles ndo séo opostos.
Estudos como o de Schaufeli et al. (2006) indicam que, em algumas situac@es, altos niveis de
engajamento podem estar associados a uma maior propensdo ao burnout, especialmente em
ambientes onde ha sobrecarga de trabalho e falta de recursos organizacionais. Nesses casos, 0
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vigor e a dedicagdo podem se transformar em exaustéo, se ndo houver uma gestéo adequada do
equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

No contexto de trabalhadores terceirizados, essa relagcdo é particularmente relevante,
uma vez que as condicdes de trabalho frequentemente precarias e baixa estabilidade podem
também aumentar o risco de burnout. Ao mesmo tempo, politicas organizacionais que
promovam o0 engajamento, como reconhecimento, suporte emocional e oportunidades de
desenvolvimento, podem mitigar esses efeitos (MENDES, 2007).

Portanto, compreender a relacdo entre engajamento e burnout é fundamental para as
empresas, especialmente em setores que enfrentam alta presséo e rotatividade, como o de
telecomunicacdes. Ao promover ambientes que favorecam o engajamento saudavel, as
organizagOes podem prevenir o burnout e garantir a sustentabilidade do desempenho de seus
trabalhadores a longo prazo (SCHAUFELI; BAKKER, 2004).

3 Metodologia

Tendo como objetivo mensurar o grau de engajamento de técnicos de uma organizacao
brasileira do setor de telecomunicagdes opta-se, para fins deste estudo, pela realizagdo de
pesquisa de abordagem quantitativa, de natureza descritiva (CRESWELL, 2007), envolvendo
a aplicacdo de questionério junto a profissionais atuantes em organizacdo do setor (Empresa
“Beta”), com operacdes em diversas regides do territdrio nacional, atendendo operadoras de
telecomunicagdes e provedores de internet.

A organizacdo conta com trabalhadores, em sua maioria técnicos em telecomunicacoes,
que atuam em diversas areas, como manutencdo e instalagdo de banda larga, construcdo de
redes éticas, manutencdo de redes moveis, dentre outros. Com 1.400 técnicos de campo
direcionados a servicos de banda larga, a organizacdo tem como desafio identificar modos de
organizacdo e de gestdo do trabalho que permitam melhor lidar com o desgaste fisico e
psicolégico desse amplo contingente profissional, decorrente da natureza do trabalho e das
intensas pressdes por crescente produtividade.

Dentre esse universo de técnicos, 865 trabalham exclusivamente para um unico cliente,
seguindo mesmos processos e procedimentos, com atuacdo em duas regiGes geogréaficas do
pais: a primeira com 499 técnicos; e, uma segunda, com 366 profissionais. Este estudo foca este
ultimo subgrupo atuante em Séo Paulo, tendo o questionario sido aplicado ao universo desse
grupo. O pulblico pesquisado € majoritariamente composto por homens (98,9%), casados
(74,8%), vivendo com companheiro(a) e/ou filhos (80,9%), e que possuem pelo menos um filho
(79,2%). A idade dos participantes varia entre 20 e 57 anos (M=37,3; DP=8,4).

Quanto ao instrumento de coleta de dados, fez-se uso de questionario composto por duas
secBes principais envolvendo: (i) questdes sociodemogréficas e profissionais dos respondentes;
(ii) itens da escala UWES-17, destinada a medicao do nivel de engajamento nas dimensdes de
Vigor, Dedicacdo e Absorcao.

A escolha da escala UWES-17 foi fundamentada em trés fatores: (i) ser um instrumento
validado para o contexto brasileiro; (ii) ser um instrumento bastante suportado empiricamente,
apesar de outros modelos de engajamento terem sido propostos na literatura; (iii) estudos
psicométricos confirmarem a validade fatorial da escala (SCHAUFELI; BAKKER, 2003).

O questionario, no formato on-line foi enviado ao universo (estudo censitario) dos
técnicos de banda larga, que responderam de forma anénima e sigilosa, resultando em uma taxa
de retorno de 100%, com 366 questionarios completos e validos. Ressalta-se que o roteiro foi
previamente submetido a pré-teste envolvendo um grupo de 10 respondentes alvo do estudo.

Os dados coletados foram analisados utilizando o programa IBM SPSS versédo 25. Para
este estudo, considerou-se um nivel de significancia de 0,05, conforme os padrbes das
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publicacdes cientificas na area de psicologia e humanidades. Além disso, foram realizadas
analises de proporc¢éo das variaveis de caracterizacdo da populacéo investigada.

A normalidade das variaveis numéricas foi verificada pelo teste de Shapiro-Wilk. As
informacdes de idade, tempo na area e pontuacdes dos instrumentos utilizados foram descritas
por meio da média, desvio-padrdo e intervalo de confianca de 95%. A comparagdo das médias
foi realizada pelo teste t. Para a comparagéo de trés ou mais grupos, utilizou-se o teste Kruskal-
Wallis, e as diferencas significativas foram submetidas a analise post-hoc de Dunn com
correcdo de Bonferroni. A consisténcia da escala UWES-17 foi verificada pelo célculo do
coeficiente alfa de Cronbach (a)), sendo interpretada como consisténcia muito boa (superior a
0,9), boa (entre 0,8 € 0,9), razoavel (entre 0,7 e 0,8), fraca (entre 0,6 e 0,7) e inaceitavel (inferior
a0,6) (PESTANA; GAGEIRO, 2008).

O engajamento laboral foi avaliado por meio da versao adaptada para o Brasil da escala
UWES-17 (Vazquez et al., 2015). O instrumento € composto por 17 itens respondidos em escala
Likert de sete pontos (O=nunca, 6=sempre). Os participantes foram instruidos a assinalar a
alternativa que melhor expressasse como se sentem no trabalho. A pontuagdo bruta de
engajamento foi obtida pela soma das respostas, dividida pelo nimero total de itens (17).

Para se obter as pontuagdes brutas de Vigor, Dedicacdo e Absorcao fez-se necessario
somar separadamente os escores de cada fator e dividir o resultado pelo nimero total de itens
do fator, sendo: (i) Vigor mensurado por seis itens: “Em meu trabalho, sinto-me repleto e cheio
de energia”, “No trabalho, sinto-me com forga, vigor e vitalidade”, “Quando me levanto pela
manha, tenho vontade de ir trabalhar”, “Posso continuar trabalhando por longos periodos”, “Em
meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente e versatil”, “No trabalho, sou persistente
mesmo quando as coisas ndo vao bem”; (ii) Dedicagdo, por cinco itens: “Eu acho que o trabalho
que realizo ¢ cheio de significado e proposito”, “Estou entusiasmado com o meu trabalho”,
“Meu trabalho me inspira”, “Estou orgulhoso com o trabalho que realizo”, “Para mim, meu
trabalho é desafiador”; (iii) Absor¢do, mensurada por seis itens, a saber: “O tempo voa quando
estou trabalhando”, “Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor”,
“Sinto-me feliz quando trabalho intensamente”, “Sinto-me envolvido com o trabalho que fago”,
“Deixo-me levar pelo meu trabalho” e “E dificil desligar-me do trabalho”.

A Tabela 1 contempla as pontuacdes da escala UWES-17 para as respectivas dimensoes.

Tabela 1 - Pontuagdes normativas para o UWES-17

Escores Vigor Dedicacéo Absorcéo Total

Muito baixo <2,17 <1,60 <1,60 <193
Baixo 2,18- 3,20 1,61-3,00 1,61-2,75 1,94 - 3,06
Médio 3,21-4,80 3,01-4,90 2,76 - 4,40 3,07 - 4,66
Alto 4,81 - 5,65 491-579 4,41 -5.35 4,67—-5,53

Muito alto > 5,66 >5,80 >5,36 >5,54

Fonte: Manual da Escala de Engajamento laboral de Utrecht (AGNST et al., 2009, p. 32).

Para analise da consisténcia das escalas faz-se uso do célculo do coeficiente Alfa de
Cronbach (o) das dimensodes da escala UWES-17. As dimensdes Vigor e Dedicagédo apresentam
“boa” consisténcia interna (a0 = 0,89 e 0,88, respectivamente), ao passo que a dimensao
Absorcao apresenta consisténcia interna “razoavel” (a = 0,75). A pontuagao total apresenta,
portanto, uma consisténcia interna “muito boa” (a = 0,94), podendo-se inferir que a
confiabilidade interna da escala € alta (Tabela 2).
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Tabela 2 - Anélise da consisténcia interna da Escala UWES-17

Dimenséo Casos vélidos Alfa de Cronbach N° de itens Alfa de (;ro_nlzach
referéncia
Vigor 366 0,89 6 0,83
Dedicacédo 366 0.88 5 0.92
Absorcéo 366 0.75 6 0.82
Total 366 0.94 17 0.94

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.
*Alfa de Cronbach referéncia: Extraido da escala original UWES-17.

4 Achados

Iniciando, pelo nivel de engajamento, os dados obtidos por meio da escala UWES-17
revelam escores médios, conforme constantes na Erro! Fonte de referéncia nédo
encontrada.3.

Tabela 3 — Média, desvio padréo e intervalo de confianca da pontuacdo do UWES-17

Pontuacéo M(DP)

Dimenséo Amplitude normativa (N=366) IC 95% p-valor*
Vigor 0-6 3,99 (1,11) 5,18 (1,05) 5,07 - 5,29 < 0,001
Dedicacédo 0-6 3,81 (1,31) 5,23 (1,10) 5,12 -5,34 < 0,001
Absorcéo 0-6 3,56 (1,18) 4,55 (1,16) 4,43 - 4,67 < 0,001
Total 0-6 3,82 (1,10) 4,97 (1,02) 4,87 -5,08 < 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: M (DP): média e desvio-padrao; 1C95%: intervalo de 95% de confianca.
*teste t.

Observa-se que todas as dimensdes investigadas se encontram estatisticamente acima
da pontuacdo normativa da escala. O nivel de engajamento obtido foi M=4,97, DP=1,02, o que
corresponde a um nivel elevado de engajamento. Todos os respondentes neste estudo pertencem
ao mesmo grupo ocupacional e ocupam posi¢oes de baixa autonomia e poder de deciséo. Esse
grupo pode ser comparado ao dos “blue collar workers” no estudo de Vazquez et al. (2015),
onde foi verificado um nivel de engajamento inferior (M=4,3; DP=1,15). O elevado nivel de
engajamento obtido no presente estudo pode ser atribuido a alta pontuacdo na dimensao de
Dedicacdo (M=5,23, DP=1,10), que avalia o senso de significancia, entusiasmo, inspiracao,
orgulho e desafio que o individuo atribui ao trabalho que realiza.

J& na Tabela 4 s&o apresentadas as pontuagGes por questdo da escala UWES-17. Na
dimensdo Vigor, a menor pontuacao foi observada na questdo 1 (“Em meu trabalho, sinto-me
repleto e cheio de energia”), enquanto a maior foi na questdo 15 (“Em meu trabalho, sou uma
pessoa mentalmente resiliente e versatil”). Na dimenséo Dedicacdo, a questdo 7 (“Meu trabalho
me inspira”) obteve a menor pontuacgdo, enquanto a questdo 10 (“Estou orgulhoso com o
trabalho que realizo”) teve a maior. No dominio de Absorcao, as questdes 6 (“Quando estou
trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor”) e 11 (“Sinto-me envolvido com o
trabalho que faco™) apresentaram, respectivamente, a menor e a maior pontuagé&o.

Tabela 4 — Pontuages por item do UWES-17

] . M (DP)
*%*
Dimensao Item (N=366)
1. Em meu trabalho, sinto-me repleto e cheio de energia. 4,99 (1,41)"
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4. No trabalho, sinto-me com forga e vigor e vitalidade. 5,09 (1,29)

8. Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar. 5,17 (1,39)

Vigor 12. Posso continuar trabalhando por longos periodos. 4,78 (1,64)
15. Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente e versatil. 5,57 (0,98)™

17. No trabalho, sou persistente mesmo gquando as coisas ndo vao bem. 5,49 (1,09)

2. Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propdsito. 5,34 (1,27)

5. Estou entusiasmado com o0 meu trabalho. 4,96 (1,47)

Dedicacdo | 7. Meu trabalho me inspira. 4,92 (1,59)"
10. Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 5,55 (1,06)™

13. Para mim meu trabalho é desafiador. 5,36 (1,23)

3. O “tempo voa“ quando estou trabalhando. 5,29 (1,27)
6. Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor. 3,69 (2,26)"

9. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 4,86 (1,64)
Absorcéo . . o

11. Sinto-me envolvido com o trabalho que faco. 5,44 (1,21)

14 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 4,16 (1,96)

16. E dificil desligar-me do trabalho. 3,88 (2,14)

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: M (DP): média e desvio-padrao.
*Menor pontuacdo na dimenséo.

** Maior pontuacdo na dimenséo.

Por meio das pontuacdes normativas foi realizada a categorizacdo das pontuacfes do

UWES-17, por participante (ver Tabela 5).

Tabela 5 — Categorizacdo das pontuagdes do UWES-17

Escores Vigor Dedicacéo Absorcéo Total
(N=366) (N=366) (N=366) (N=366)
Muito baixo 11 (3,0%) 5 (1,4%) 9 (2,5%) 8 (2,2%)
Baixo 17 (4,6%) 18 (4,9%) 26 (7,1%) 18 (4,9%)
Médio 52 (14,2%) 62 (16,9%) 98 (26,8%) 65 (17,8%)
Alto 118 (32,2%) 99 (27,0%) 139 (38,0%) 155 (42,3%)
Muito alto 168 (45,9%) 182 (49,7%) 94 (25,7%) 120 (32,8%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados expostos evidenciam que, entre os 366 trabalhadores da populagéo total, 91
apresentaram pontuacfes medias (65 trabalhadores), baixas (18 trabalhadores) ou muito baixas
(8 trabalhadores). Esse grupo foi denominado 'Grupo com Baixa Pontuacdo’ (GBP) de
engajamento, o que justificou a realizagdo de uma andlise mais detalhada.

A Tabela 6 apresenta a analise realizada especificamente para o GBP, levando em
consideracdo as variaveis sociodemograficas.

Tabela 6 - Caracterizacdo do Grupo com baixa pontuacdo

Caracteristica Frqu\lei‘;'la; (%0)
Idade
20 - 29 30 (33,0%)
30239 39 (42,9%)
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40 a 49 19 (20,9%)
50+ 3 (3,2%)
Sexo
Feminino 2 (2,2%)
Masculino 89 (97,8%)
Estado civil
Solteiro(a) 23 (25,3%)
Casado(a)/Uniéo estavel 62 (68,1%)
Separado(a)/Divorciado(a) 6 (6,6%)
Arranjo de moradia
Sozinho(a) 5 (5,5%)
Companheiro(a) e/ou filhos 67 (73,6%)
Familiares (pais, tios, avés, etc.) 19 (20,9%)
Filhos
Nenhum 29 (31,9%)
1 21 (23,1%)
2 25 (27,5%)
3 10 (11,0%)
4+ 6 (6,5%)
Tempo atuando na rea
até 1 ano 3 (3,3%)
de 1 a3 anos 29 (31,9%)
de 4 a 6 anos 18 (19,8%)
de 7 a 10 anos 18 (19,8%)
de 11 a 15 anos 15 (16,5%)
de 16 a 20 anos 5 (5,4%)
21+ 3 (3,3%)
Tempo atuando na organizacéo
atual
de 7 mesesa 1 ano 2 (2,2%)
de 1a2anos 34 (37,4%)
de 3 a4 anos 14 (15,4%)
5+ 41 (45,0%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Verificou-se, adicionalmente, que os participantes do GBP tém, em média, 33,9 anos de
idade e atuam na mesma area de trabalho ha, em média, sete anos. As pontuaces médias do
UWES-17 para o GBP sdo apresentadas na Tabela 7.

Tabela 7 — GBP: média, desvio padrdo e intervalo de confianca da pontuagcdo do UWES-17

Dimens&o Amplitude Pontualti;a"llo(gg)rmativa 'E/’L(:[;T)) p_valor*
Vigor 0-6 3,99 (1,11) 3,77 (1,16) 0,064

Dedicagio 0-6 3,81 (1,31) 3,77 (1,26) 0,775

Absorcéo 0-6 3,56 (1,18) 3,07 (1,03) <0,001
Total 0-6 3,82 (1,10) 3,52 (0,99) 0,010

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: M (DP): média e desvio-padrao; 1C95%: intervalo de 95% de confianca
*teste t

Ainda de acordo com a Tabela 7, tem-se, em todas as dimensdes, GBP inferior a
normativa, exceto nas dimensdes Vigor e Dedicagédo, nas quais, apesar das pontuacgdes serem
menores, as diferencas ndo se mostraram estatisticamente significativas.
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A Tabela 8, por sua vez, apresenta a comparacdo dos resultados das medidas de
engajamento considerando a populacéo total (N=366) e o0 Grupo GBP (N=91).

Tabela 8 — Comparativo da pontuacdo da UWES-17 da populacdo (N=366) e de GBP (N=91)

Categoria Amplitude Pontuagéo normativa

M (DP) (N=366) (N=91)
Vigor 0-6 3,99 5,18 3,77
Dedicacéo 0-6 3,81 5,23 3,77
Absorcéo 0-6 3,56 4,55 3,07
Total 0-6 3,82 4,97 3,52

Fonte: Dados da pesquisa.

A analise dos dados da Tabela 8 revela que a pontuacdo total obtida pela populagéo
(N=366) foi de 4,97, o que representa 82,8% da nota maxima. Destacam-se as dimensdes de
dedicacdo, com uma pontuacao de 5,23 (87,2% da nota maxima), e vigor, com 5,18 (86,3% da
nota maxima). Em contrapartida, a dimensao de absorcdo apresentou a menor pontuacdo, 4,55
(75,8% da nota maxima).

De acordo com a revisdo tedrica, a dimensdo de absorcdo estd relacionada a
concentracdo que o trabalhador emprega na realizacdo de suas atividades. Nessa dimensao, 0s
itens que obtiveram as pontuagdes mais baixas foram o item 6, '‘Quando estou trabalhando,
esqueco tudo o que se passa ao meu redor,' e o item 16, 'E dificil desligar-me do trabalho.'

Ao comparar as pontuacfes das trés dimensdes entre a populacdo total (N=366) e o
grupo GBP (N=91), observa-se que, na dimensdo vigor, a pontuacdo caiu de 5,18 em N=366
para 3,77 em N=91, uma reducdo de 27,2%. Na dimensdo dedicagéo, a pontuacédo reduziu de
5,23 em N=366 para 3,77 em N=91, representando uma queda de 27,9%. A maior reducdo foi
observada na dimensdo absorcdo, que caiu de 4,55 em N=366 para 3,07 em N=91, uma
diminuicdo de 32,5%. No total, o nivel de engajamento diminuiu de 4,97 em N=366 para 3,52
em N=91, o que corresponde a uma reducéo de 29,2%.

A Tabela 9, por sua vez, apresenta a comparacao das caracteristicas da populacéo total
(N=366) e do grupo GBP (N=91).

Tabela 9 — Comparacdo da caraterizacdo N=366 e N=91

- Frequéncia (%) Frequéncia (%)
Caracteristica (N=366) (N=91)
Idade
20-29 74 (20,2%) 30 (33,0%)
30a39 154 (42,1%) 39 (42,9%)
40a49 103 (28,1%) 19 (20,9%)
50+ 35 (9,6%) 3(3,2%)
Sexo
Feminino 4 (1,1%) 2 (2,2%)
Masculino 362 (98,9%) 89 (97,8%)
Estado civil
Solteiro(a) 68 (18,6%) 23 (25,3%)
Casado(a)/Unido estavel 274 (74,8%) 62 (68,1%)
Separado(a)/Divorciado(a) 23 (6,3%) 6 (6,6%)
Vilvo(a) 1 (0,3%)
Arranjo de moradia
Sozinho(a) 18 (4,9%) 5 (5,5%)
Companheiro(a) e/ou filhos 296 (80,9%) 67 (73,6%)
Famlllare§ (pais, tios, 52 (14,2%) 19 (20,9%)
avos...)
Filhos
Nenhum 76 (20,8%) 29 (31,9%)
1 93 (25,4%) 21 (23,1%)
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- Frequéncia (%) Frequéncia (%0)
Caracteristica (N=366) (N=91)
2 134 (36,6%) 25 (27,5%)
3 42 (11,5%) 10 (11,0%)
4+ 21 (5,7%) 6 (6,5%)
Tempo atuando na 4rea
até 1 ano 18 (4,9%) 3 (3,3%)
de 1 a3 anos 76 (20,8%) 29 (31,9%)
de 4 a 6 anos 76 (20,8%) 18 (19,8%)
de 7 a 10 anos 61 (16,7%) 18 (19,8%)
de 11 a 15 anos 77 (21,0%) 15 (16,5%)
de 16 a 20 anos 28 (7,7%) 5 (5,4%)
21+ 30 (8,2%) 3 (3,3%)
Tempo atuando na
organizacao atual
até 6 meses 5 (1,4%)
de 7 meses a 1 ano 16 (4,4%) 2 (2,2%)
de 1 a2 anos 109 (29,8%) 34 (37,4%)
de 3 a4 anos 61 (16,7%) 14 (15,4%)
5 anos ou mais 175 (47,8%) 41 (45,0%)

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados da andlise comparativa apresentados indicam variag@es significativas
entre a populacdo (N=366) e o Grupo com Baixa Pontuacdo (GBP, N=91) em diversas variaveis
sociodemogréficas: (i) Idade: observou-se um aumento de 63,4% na proporcao de trabalhadores
com idades entre 20 e 29 anos no grupo (N=91) em comparacdo com a populacdo (N=366); (ii)
Sexo: embora a populacdo (N=366) inclua apenas quatro mulheres, 50% delas, ou seja, duas,
estdo presentes no grupo (N=91); (iii) Estado civil: a proporcao de solteiros no grupo (N=91) €
de 25,3%, 0 que representa um aumento de 36% em relacdo a populacédo total (N=366); (iv)
Moradia: Entre aqueles que moram com pais, tios, avds, houve um aumento de 47,2% no grupo
(N=91), em comparacdo com a populacdo (N=366). Além disso, a propor¢cdo daqueles que
moram sozinhos aumentou em 12,2%; (v) Filhos: no grupo (N=91), registra-se 53,4% de
trabalhadores que ndo possuem filhos; (vi) Tempo de atuagcdo na area: A participacdo de
trabalhadores com entre um e trés anos de experiéncia é superior a 53,4% no grupo (N=9); (vii)
Tempo atuando na organizagdo atual: no grupo (N=91), registra-se 25,5% a mais de
trabalhadores que estdo na organizacdao ha um ou dois anos.

Com vistas a verificacdo da hipotese de que a idade pode influenciar o nivel de
engajamento, foram comparados o0s niveis de engajamento entre diferentes faixas etarias.

Tabela 10 - Engajamento por faixa de idade

IDADE
Dimenséo G20- 29 G30-39 G40 - 49 G50+ p_valor*
(N=74) (N=154) (N=103) (N=35) 0,001
Vigor 4,93 5,08 5,33 5,69 <0,001
Dedicacéo 4,88 5,14 5,44 5,75 <0,001
Absor¢éo 4,28 4,40 4,71 5,33 <0,001
Total 4,68 4,86 5,14 5,58 <0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: G20-29: Grupo com idade entre 20 e 29 anos; G30-39: Grupo com idade entre 30 e 39 anos; G40-49:
Grupo com idade entre 40 2 49 anos; G50+: Grupo com idade maior ou igual a 50 anos.

*teste de Kruskal Wallis

Adicionalmente, testes post hoc indicam que as diferencas entre os niveis de
engajamento sdo estatisticamente significativas (p-valor < 0,05). Isso sugere que, assim como
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observado nos estudos de Vazquez et al. (2015) e Magnan et al. (2016), o fator etério
apresentado tem uma correlacéo positiva com o nivel de engajamento laboral.

Os achados fornecem uma visao detalhada sobre o nivel de engajamento dos técnicos
terceirizados no setor de telecomunicacdes, destacando tanto as dimensdes nas quais 0
engajamento se mostra elevado quanto aquelas que exigem maior atencdo. Com base nesses
resultados, na secéo seguinte, serdo discutidas as implicacfes desses achados, relacionando-os
com a literatura revisada e explorando suas repercussdes praticas para as organizagdes.

5. Discussao

A partir do conjunto dos dados obtidos é possivel corroborar, bem como expandir 0s
resultados de pesquisas anteriores, especialmente no que se refere ao engajamento laboral
medido pela UWES-17). Nessa direcdo, o nivel geral de engajamento da amostra investigada
(M=4,97, DP=1,02) indica elevado grau de envolvimento dos terceirizados do setor de
telecomunicagdes, contrastando com 0 que se espera em grupos caracterizados por baixa
autonomia e poder de decisdo. Esta média, que representa 82,8% da pontuacdo maxima possivel
na escala, reflete uma realidade positiva, mas que demanda anélise cuidadosa (SCHAUFELI et
al., 2006; VAZQUEZ et al., 2015).

J& a elevada pontuagdo nas dimensdes de vigor (M=5,18) e dedicacdo (M=5,23) pode
ser explicada pela conexdo dos técnicos com as atividades que desempenham, revelando que,
mesmo em contextos de terceirizagdo, é possivel cultivar um ambiente de trabalho que inspire
energia e comprometimento. Esse achado é consistente com os resultados de Vazquez et al.
(2015) e Magnan et al. (2016), que também observam niveis elevados de engajamento entre
profissionais em posicdes mais altas na hierarquia organizacional, ainda que estes Gltimos
tenham encontrado niveis relativamente inferiores entre operarios e trabalhadores operacionais.

No entanto, a dimensdo de absorcdo apresenta escore inferior (M=4,55), sugerindo
dificuldade dos técnicos em se envolverem plenamente nas atividades laborais. Este resultado
é particularmente relevante, na medida em que a absor¢ado esta associada ao grau de imerséo e
concentracdo que os trabalhadores dedicam as suas funcGes (BAKKER et al., 2011). Além
disso, itens de menor pontuacdo dentro dessa dimensdo, como “Quando estou trabalhando,
esqueco tudo o que se passa ao meu redor” e “E dificil desligar-me do trabalho”, apontam para
possiveis desafios emocionais e cognitivos enfrentados por esses profissionais, que podem
comprometer a sustentabilidade do engajamento a longo prazo (SCHAUFELLI et al., 2006).

Anélise comparativa entre a populacdo total (N=366) e 0 Grupo com Baixa Pontuacao
(GBP, N=91) revela diferencas significativas, especialmente em termos de idade, estado civil e
arranjo de moradia. Os trabalhadores mais jovens (20-29 anos) e solteiros apresentam niveis
significativamente menores de engajamento, particularmente na dimensdo de absorcéo. Este
padrdo esta alinhado com os resultados de Vazquez et al. (2015), que também observam
menores niveis de engajamento entre os solteiros, sugerindo uma relagdo entre idade, estado
civil e engajamento. A hipotese de que trabalhadores mais velhos e casados tendem a
demonstrar maior engajamento é corroborada pelos dados, indicando que aspectos como
estabilidade emocional e experiéncia de vida podem influenciar positivamente o nivel de
comprometimento com o trabalho (MAGNAN et al., 2016; FARINA et al., 2021).

Comparando os resultados com estudos internacionais que utilizaram a mesma escala,
observa-se que, apesar de variag0es culturais e contextuais, o padrdo de maior engajamento
entre trabalhadores mais experientes e em posi¢Ges hierarquicas superiores se mantém.
Schaufeli e Bakker (2010) indicam que o aumento do engajamento esta relacionado & melhora
nos resultados organizacionais, 0 que é suportado pelos achados deste estudo, especialmente
nas dimens0es de vigor e dedicagédo, que apresentaram as maiores pontuacoes.
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A baixa pontuagdo na dimensdo de absorgdo, entretanto, levanta questdes sobre o
impacto do desgaste emocional e psicologico, como apontado por Kosaka e Sato (2020). O
desafio para as organizacdes do setor de telecomunicagdes reside em promover um ambiente
gue ndo s6 mantenha altos niveis de vigor e dedicacdo, mas que também assegure o0 bem-estar
dos trabalhadores, evitando o risco de burnout (MASLACH e LEITER, 1997).

O Quadro 3 apresenta resultados de analise comparativa das trés dimensbes do
engajamento mensuradas pela escala UWES-17, entre dados obtidos no presente estudo, em
pesquisas realizadas no Brasil e em contextos internacionais.

Quadro 3 — Engajamento: Analise comparativa

. ~ Resultados R_esultados em Resultados do Presente
Dimenséo L Pesquisas Anteriores no
Internacionais Brasil Estudo
- Média de 4,3 a 5,2
Vigor (g"c‘;‘gjfgﬂ”e‘i a0 3050'2) (Vazquez et al., 2015 Médiia de 5,18
! Magnan et al., 2016)
- Médiade 4,4 a 5,4
Dedicacao (gﬂci(:::fzﬂtg :il 2050’2) (Vazquez et al., 2015; Média de 5,23
" Magnan et al., 2016)
- Média de 4,02 4,7
Absorc¢ao (g:i?:fzﬂtg :,I,g 305(5613) (Vazquez et al., 2015; Média de 4,55
! Magnan et al., 2016)

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados revelam que, de modo geral, os niveis de engajamento dos técnicos
terceirizados do setor de telecomunicacdes, analisados neste estudo, sdo significativamente
elevados, especialmente nas dimensdes de vigor e dedicacdo. Esse comportamento sugere que,
apesar das condicdes desafiadoras frequentemente associadas ao trabalho terceirizado, 0s
profissionais demonstram alta energia, entusiasmo e comprometimento com suas atividades
diarias. Tal achado é particularmente relevante quando se considera que essas dimensdes
apresentaram médias acima de 5,0, indicando um forte vinculo dos técnicos com suas funcdes
e uma percepcdo positiva do significado de seu trabalho.

No entanto, ao se analisar a dimenséo de absor¢do, nota-se uma média mais moderada,
situada em 4,55, o que é inferior as outras duas dimensdes. Este resultado sugere que, embora
0s técnicos estejam claramente engajados e dedicados, eles podem enfrentar desafios em se
desconectar do trabalho ou em se sentir completamente imersos em suas tarefas. Em outras
palavras, essa menor absorcdo pode refletir dificuldades emocionais e cognitivas, como a
incapacidade de se concentrar plenamente ou o estresse relacionado ao trabalho, fatores que
limitam o pleno engajamento desses profissionais.

Comparando esses achados com estudos internacionais e pesquisas anteriores no Brasil,
observa-se que 0s niveis de vigor e dedicacdo dos técnicos brasileiros sdo similares ou
ligeiramente superiores, 0 que destaca um bom nivel de engajamento geral. Contudo, a
dimensao de absorcéo, embora consistente com padrdes observados em outros contextos, ainda
aponta para areas onde o engajamento pode ser melhorado.

Portanto, a analise do Quadro 3 sugere que, para elevar o engajamento, especialmente
na dimensdo de absorcdo, as organizagdes deveriam focar em estratégias que promovam nao
apenas a energia e a dedicacdo, mas também um ambiente que permita uma maior imersdo e
satisfagdo plena nas tarefas. Medidas como a reducdo do estresse, a melhoria do equilibrio entre
vida pessoal e profissional, e a criacdo de condi¢cbes de trabalho que favorecam uma maior
conexao dos técnicos com suas atividades podem ser fundamentais para elevar o engajamento.

Em suma, os resultados oferecem insights relevantes para a gestdo de recursos humanos
no setor de telecomunicagdes, destacando a necessidade de estratégias diferenciadas que
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considerem as varidveis sociodemograficas dos trabalhadores. A identificacdo de grupos com
menor engajamento, como 0s jovens solteiros, sugere a importancia de politicas de
desenvolvimento de carreira e suporte emocional que possam aumentar o engajamento desses
profissionais. Ademais, a elevada pontuacdo nas dimensdes de vigor e dedicacdo reforca o
potencial de conversdo do engajamento em um ativo estratégico para as organizacées, desde
que sejam adotadas medidas que promovam um equilibrio saudavel entre o trabalho e a vida
pessoal (BAKKER & DEMEROUTI, 2008; MACEY; SCHNEIDER, 2008).

5 Conclusdo

Os dados obtidos apontam para um elevado nivel de engajamento da populagdo
abrangida pela pesquisa. Verifica-se que o escore médio de engajamento obtido por meio da
escala UWES-17 foi de (M=4,97, DP=1,02), representando 82,8% da pontuacao total possivel.
Segundo a teoria que fundamenta o uso dessa escala, esse resultado aponta para elevado nivel
de engajamento, contrastando com a literatura que aponta para baixo nivel de engajamento em
trabalhadores terceirizados (SCHAUFELI et al., 2006; VAZQUEZ et al., 2015).

Das trés dimensdes aferidas pela escala, duas delas - vigor e dedicagdo - apresentam
escores elevados. Somente a dimensdo absorcdo, relacionada a concentracdo durante a
execucao das atividades, apresenta resultado médio, isso em decorréncia das pontuacfes dos
seguintes itens: “Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor” e “E
dificil desligar-me do trabalho”, que estdo relacionadas ao pleno envolvimento com o trabalho
(SCHAUFELI e BAKKER, 2010; MAGNAN et al., 2016).

A despeito do elevado indice de engajamento, considerando-se a populagdo, constata-
se um subgrupo de 91 técnicos (GBP), com pontuacdo média de 3,52, 0 que corresponde a um
nivel médio de engajamento. Destaca-se, neste subgrupo, uma propor¢do maior de técnicos
solteiros, com idade entre 20 e 29 anos. Tais achados corroboram resultados de outras
pesquisas, como a de Vazquez et al. (2015), os quais revelam que pessoas mais velhas tendem
a ter maior nivel de engajamento. Inclusive, para esses autores, a principal contribuigdo de seu
trabalho é demonstrar a interacdo entre idade e engajamento laboral junto aos profissionais
brasileiros, o que € corroborado pelo observado junto ao GBP deste estudo.

Convergente com esses dados, estudo sobre o engajamento laboral de Farina, Rodrigues
e Hutz (2021) aponta que pessoas mais velhas, casadas, que trabalham mais horas e com maior
nivel de escolaridade possuem maior nivel de engajamento (FARINA et al., 2021).

Quanto a sua contribuicdo, este estudo avanca em diferentes dire¢des. Primeiramente,
coloca luz em fatores que podem contribuir para ampliar o engajamento de terceirizados no
setor de telecomunicagdes, um setor relevante no cenario econdmico brasileiro e que enfrenta
os desafios decorrentes do movimento crescente de terceirizagcdo (TELETIME, 2021).

Além disso, ao adotar uma escala validada no contexto brasileiro, o estudo fornece
insights para o aperfeicoamento desse instrumento, bem como para a construgdo de uma cadeia
monoldgica dos estudos sobre o tema no pais (SCHAUFELI et al., 2006). No mais, abordar a
nocgdo de engajamento laboral constitui-se relevante, dado seu papel central no desempenho dos
individuos no trabalho e, consequentemente, na performance das organizacdes (SCHAUFELI
e BAKKER, 2010; HARTER et al., 2002).

Nesse sentido, os resultados revelam mais do que simplesmente indicar um nivel
elevado de engajamento entre os técnicos terceirizados da organizagdo “Beta”; eles trazem a
tona questbes importantes sobre a natureza do engajamento laboral em contextos especificos
como o de profissionais terceirizados (RODRIGUES et al., 2020). Primeiramente, os altos
indices de vigor e dedicacdo manifestos por esses profissionais indicam que, apesar das
condicBes de trabalho muitas vezes precarias comum entre terceirizados, registra-se
comprometimento consideravel desses profissionais com suas atividades diarias. Este achado
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sugere que, mesmo em ambiente no qual a seguranca no emprego e a estabilidade séo limitadas,
pode ser possivel cultivar um ambiente de trabalho que fomente os fatores de engajamento
pesquisados (KOSAKA e SATO, 2020).

Contudo, a dimensdo de absorc¢éo, ao apresentar resultado mediano, merece analise mais
detalhada. A dificuldade em “desligar-se” do trabalho e a “falta de total imersdo”, como
indicado pelos respondentes, podem apontar para um tipo de engajamento que, embora positivo,
¢ também acompanhado por desafios emocionais e psicologicos. Esse aspecto levanta
preocupacdo sobre o potencial de desgaste desses trabalhadores e o risco de burnout a longo
prazo (MASLACH e LEITER, 1997). As organizacdes, portanto, precisam estar atentas nao
somente em relacdo ao nivel de engajamento, mas igualmente a sua qualidade. A promogcéo de
um ambiente de trabalho que ndo apenas inspire dedicacdo, mas que também permita uma
“desconexdo” saudavel pode ser crucial para a sustentabilidade do desempenho a longo prazo
(BAKKER et al., 2011).

As implicacdes desses resultados sdo igualmente significativas para as estratégias de
gestdo de pessoas. A descoberta de que técnicos mais jovens e solteiros apresentam niveis de
engajamento relativamente mais baixos, especialmente na dimensao de absorcao, sugere que as
politicas de gestdo de talentos poderiam ser mais segmentadas. Estratégias especificas para
diferentes grupos etarios e condi¢des pessoais podem ser relevantes para ampliar o engajamento
de forma mais equilibrada (VAZQUEZ et al., 2015). Nessa dire¢do, programas de
desenvolvimento pessoal e oportunidades de crescimento profissional podem ser especialmente
eficazes para engajar trabalhadores mais jovens, que se encontram no inicio de suas carreiras.

Ademais, os resultados destacam a importancia de considerar a terceirizacdo ndo apenas
como uma ferramenta de reducéo de custos, mas também como um fator que pode impactar
significativamente o engajamento dos trabalhadores. O elevado nivel de engajamento
observado, apesar das condicdes desafiadoras, demonstra que € possivel, e necessario,
estabelecer politicas organizacionais que valorizem e incentivem o envolvimento desse
relevante grupamento profissional (RODRIGUES et al., 2018). Investir em treinamento,
reconhecimento e em uma cultura organizacional inclusiva pode transformar a experiéncia de
trabalho desses profissionais, convertendo o fator engajamento em ativo estratégico de
diferenciacdo e melhoria da performance organizacional (SAKS, 2006).

Em suma, o estudo ndo so6 descreve niveis de engajamento, mas também aporta insights
importantes para a pratica gerencial. Ao entender as nuances do engajamento em contextos
especificos, como a de técnicos terceirizados do setor de telecomunicacfes, as organizacdes
podem desenvolver politicas mais efetivas, que abordem as necessidades de diferentes grupos
de trabalhadores, promovendo um engajamento sustentavel e produtivo (HARTER et al., 2002;
SCHAUFELI e BAKKER, 2003).

Ainda que os resultados obtidos tenham permitido alcancar os objetivos propostos, é
importante considerar que os resultados se limitam a grupo especifico de trabalhadores da
empresa do setor brasileiro de telecomunicagdo - e.g., técnicos de banda larga. Tal opgéo
metodologica, portanto, impede que os resultados obtidos possam ser generalizados para outros
grupos profissionais, tanto dentro da organizagéo investigada quanto em outras organizacoes.

Além disso, a amostra, composta predominantemente por homens, casados e com filhos,
representa um grupo particular de trabalhadores, o que pode limitar a generaliza¢do dos achados
para outras populacdes ou setores. Desse modo, os resultados obtidos podem néo ser aplicaveis
a trabalhadores em outros contextos ou em diferentes tipos de organizagdes, especialmente
aquelas com estrutura organizacional e cultural distintas.

Além disso, a aplicacdo da escala UWES-17, embora validada no contexto brasileiro,
pode ter sido influenciada por possiveis vieses associados ao nivel hierarquico dos profissionais
avaliados. Tecnicos terceirizados, que ocupam posi¢des de niveis hierarquicos mais baixos,
podem ter percepcdes e experiéncias de trabalho diferentes em comparacdo com profissionais
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de niveis hierarquicos mais elevados. Esses trabalhadores, frequentemente submetidos a
condicdes de trabalho precarias, com menos autonomia e seguranga no emprego, podem
responder de maneira distinta aos itens da escala de engajamento, o que pode influenciar os
resultados (SCHAUFELI et al., 2002).

Nesse sentido, um possivel viés a ser considerado ¢ o de “resposta socialmente
desejavel”. Trabalhadores em niveis hierdrquicos mais baixos podem sentir-se
inconscientemente pressionados a responder de forma que seja percebida como favoravel pela
gestdo ou pelos pesquisadores, mesmo que isso nédo reflita suas reais percepgdes ou sentimentos
sobre o trabalho. Esse fendbmeno pode ser exacerbado em contextos nos quais a relagdo entre
empregador e empregado € marcada por inseguranca ou temor de represalias, como pode
ocorrer em situacdes de terceirizacdo (MOTIM, 2002).

Por fim, é importante considerar que a propria natureza da escala UWES-17, que mede
dimensGes como vigor, dedicacdo e absorcdo, pode ndo capturar plenamente as nuances e
complexidades do engajamento em niveis hierarquicos mais baixos. Esses trabalhadores podem
interpretar e vivenciar essas dimensdes de maneira diferente, influenciadas por fatores
contextuais como a falta de reconhecimento, oportunidades de crescimento, ou a percepcao de
ser substituivel. Assim, a escala pode ndo ser totalmente sensivel as particularidades desse
grupo, o que pode limitar a precisdo e a relevancia dos resultados (VAZQUEZ et al., 2015).

Nesse sentido, sugere-se que novas pesquisas investiguem o grau de engajamento junto
a outros grupamentos funcionais, assim como seguir algumas direcBes de pesquisa.
Primeiramente, é essencial ampliar a amostra e diversificar os contextos organizacionais. Alem
disso, € importante incluir trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos dentro de uma mesma
organizacdo, permitindo uma analise comparativa mais robusta sobre como o engajamento se
manifesta em diferentes estratos organizacionais.

Adicionalmente, futuras pesquisas poderiam explorar outras dimensdes do engajamento
que vdo além do vigor, dedicacdo e absorcdo medidos pela escala UWES-17. Investigar
varidveis como satisfacdo no trabalho, alinhamento de valores pessoais com 0s organizacionais,
e a percepcao de justica no ambiente de trabalho poderia fornecer uma visdo mais completa do
engajamento. Além disso, seria valioso examinar como fatores como a qualidade das relacdes
interpessoais, 0 suporte organizacional e a cultura corporativa influenciam o nivel de
engajamento dos trabalhadores.

Além disso, considerando que o presente estudo identifica diferencas no nivel de
engajamento relacionadas a fatores demograficos como idade, estado civil e arranjo de moradia,
futuras pesquisas poderiam explorar mais a fundo o papel dessas e de outras varidveis
psicossociais. Explorar como o género, a etnia, o nivel de escolaridade, e o histérico profissional
influenciam o engajamento pode fornecer insights valiosos para a gestdo de pessoas em
ambientes diversos e complexos (RODRIGUES et al., 2018; CARNEIRO, 2021).
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